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Abstrak: 
Ada tiga tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui hubungan antara efikasi 
diri dengan perilaku organisasi, hubungan antara kepuasan kerja dengan perila-
ku kerja organisasi dan peranan kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubung-
an antara efikasi diri dengan perilku kerja organisasi. Ada tiga skala yang digu-
nakan dalam penelitian ini, yakni skala perilaku kerja organisasi, skala efikasi diri 
guru, dan angket kepuasan Minnesta. Penelitian ini dilaksanakan di 11 sekolah 
agama yang berlokasi di bagian Utara, Timur, Selatan, Barat, dan Tengah 
provinsi Sulawesi Selatan. Sampel terdiri dari 208 guru. Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara efikasi diri dan 
perilaku kerja organisasi. Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa ada 
hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan perilaku kerja 
organisasi. Ada peranan kepuasan kerja dalam hubungan antara efikasi diri 
dengan perilaku kerja organisasi. Hal ini berarti bahwa efikasi diri mempe-
ngaruhi perilaku kerja organisasi guru di MAN dimana kepuasan kerja sebagai 
mediasi. 
Abstract: 
There are three objectives in this study namely to know the relationship between 
self efficacy and organizational citizenship behavior, relationship between job satis-
faction and organizational citizenship behavior), and the role of job satisfaction as 
mediator in the relationship between self efficacy and organizational citizenship be-
havior (OCB). There are three scales used in this research which are organizationnal 
citizenship behavior scale, teacher self efficacy, and minnesta satisfaction ques-
tionnaire. The study was conducted on 11 religious schools located in a portion of 
North, East, South, West, and the Middle of South Sulawesi, Indonesia. The popu-
lation of the research was 208 people then are used as a sample. Result of study 
was resulted that a positive and significant relationship between self efficacy and 
organizational citizenship behavior. Then, there is a positive and significant relation-
ship between job satisfaction and organizational citizenship behavior. There is the 
role of job satisfaction in the relationship between self efficacy and organizational 
citizenship behavior. This means that self efficacy influences teachers organizational 
citizenship behavior in MAN by job satisfaction as a mediation. 
Kata Kunci:  
Efikasi diri, Kepuasan kerja, Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
ADA dua hal yang dapat membantu seseorang untuk melakukan pekerjaan yaitu mo-
tivasi internal dan motivasi eksternal. Namun motivasi individu sering dipengaruhi 
oleh motivasi internal, seperti apresiasi, pengakuan, penghormatan. Hal itu akan 
membuat seorang karyawan dapat melakukan pekerjaan di luar dari pekerjaan for-
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mal. Perilaku ini dikenal dengan organizational citizenship behavior. Pekerjaan itu sendi-
ri terkait dengan motivasi intrinsik yang merupakan bahagian dari kepuasan kerja. 
Selain itu, adanya motivasi intrinsik dalam diri seseorang dapat dihubungkan dengan 
keyakinan diri seseorang untuk melakukan pekerjaan baik (self efikasi yang baik). Ja-
di dapat dinyatakan bahwa self-efikasi dapat dikaitkan dengan organizational citizen-
ship behavior. Oleh karena itu studi ini menarik untuk diselidiki lebih lanjut. 
Berdasarkan latar belakang di atas, rumusan masalah dalam penelitian ini ada-
lah: 
1. Apakah terdapat hubungan antara efikasi diri dengan organizational citizenship be-
havior (OCB)?. 
2. Apakah terdapat hubungan antara kepuasan kerja dan organizational citizenship be-
havior (OCB)? 
3. Apakah terdapat peran kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan antara 
efikasi diri dan organizational citizenship behavior (OCB)? 
Dari ketiga permasalahan tersebut, tujuan penelitian dapat dirumuskan sebagai 
berikut: 
1. Untuk mengetahui hubungan antara efikasi diri dan organizational citizenship beha-
vior (OCB). 
2. Untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dan organizational citizenship 
behavior (OCB). 
3. Untuk mengetahui peran kepuasan kerja sebagai mediator dalam hubungan antara 
efikasi diri dan organizational citizenship behavior (OCB). 
TINJAUAN PUSTAKA 
Efikasi Diri 
Istilah self efikasi diperkenalkan oleh Albert Bandura. Dalam pandangan teori 
kognitif sosial, manusia tidak hanya didorong oleh kekuatan dari dalam dirinya sen-
diri, atau dibentuk dan dikendalikan oleh rangsangan eksternal. Fungsi manusia dije-
laskan dalam hubungan timbal balik antara perilaku dan faktor kognitif (personal) 
dan lingkungan.1 Efikasi diri diyakini menjadi kunci untuk pekerjaan yang sukses. 
Selain itu, self efikasi juga dapat mempengaruhi pola berpikir dan perilaku dalam 
membuat keputusan. 
Self efikasi menurut Bandura adalah tingkat kepercayaan diri akan kemampuan 
individu untuk melakukan tugas tertentu.2 Ini berkaitan dengan situasi yang dihada-
pi oleh individu dan tempat sebagai bagian dari proses belajar kognitif. Oleh karena 
itu, Baron dan Greenberg juga menegaskan bahwa self efikasi adalah kemampuan in-
dividu untuk melakukan tugas-tugas tertentu.3 Hal ini tidak berbeda dengan Bakar 
yang menyatakan self efikasi adalah konsep diri dalam kaitannya dengan kapasitas 
dan keahlian dalam melaksanakan tugas tertentu.4 
Berdasarkan pernyataan tersebut, maka self efikasi adalah perasaan yakin atas 
kemampuan diri sendiri dalam membuat suatu tindakan. Hal ini menunjukkan bah-
wa individu dapat merasakan kebebasan dalam kegiatan favoritnya dan bertanggung 
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jawab atas tindakannya, kehangatan dan kesopanan dalam membangun komunikasi 
dengan orang lain. Selain itu, individu mampu menerima dan menghargai orang lain, 
memiliki dorongan untuk berhasil dan mampu memahami kelebihan dan kekurang-
an, sehingga dapat mengatasi masalah tersebut. 
Definisi tersebut, menunjukkan bahwa self efikasi adalah sifat subjektif dari per-
sepsi, self efikasi tidak selalu menunjukkan kemampuan yang tepat, namun terkait de-
ngan keyakinan diri akan kemampuan individu menghadapi banyak masalah, mela-
kukan pekerjaan dan mengatasinya. Dengan demikian, self efikasi dalam mengajar 
yang dilakukan oleh guru didefinisikan sebagai ukuran bentuk subjektif dari keya-
kinan guru pada kemampuan mereka atau kemampuan untuk merencanakan, me-
ngatur, dan melaksanakan kegiatan yang diperlukan untuk mencapai suatu tujuan 
pendidikan.5 Secara operasional, self efikasi akan diukur menggunakan Self efikasi guru 
yang dikembangkan oleh Schwarzer, Schmitz, dan Daytner yang terdiri dari sepuluh 
item.6 
Selain itu, terdapat komponen self efikasi yang dapat menjadi dasar dalam me-
nentukan keberhasilan metode pengukuran. Namun, Bandura tidak secara khusus 
menyediakan kuesioner yang relevan, tetapi hanya membuat konsep konstruksi ter-
kait, yaitu: 
a. Tingkat kesulitan tugas (magnitude), individu akan memilih pekerjaan berdasarkan 
kemampuan untuk melakukan pekerjaan itu. Individu akan mampu melakukan pe-
kerjaan yang bisa dia lakukan dan dia dianggap akan mengendap-endap keluar da-
ri batas kemampuan yang dirasakan. 
b. Kekuatan keyakinan (strength), yang berkorelasi dengan kekuatan keyakinan indi-
vidu akan kemampuannya. Keberadaan individu memiliki harapan yang kuat, 
akan mendorong individu memiliki keinginan yang kuat untuk mencapainya, 
meskipun pengalaman masih kurang. 
c. Generalisasi, yang berkorelasi dengan perilaku lapangan, individu merasa yakin 
kemampuannya. Hal ini terjadi pada kepercayaan individu dalam kemampuan ke-
giatan tertentu dan situasi di bidang ketenagakerjaan atau banyak situasi dan be-
ragam.7 
Menurut Bandura, komponen self efikasi masih bisa diperluas,8 seperti yang dila-
kukan Skaalvik dan Skaalvik yang menyatakan bahwa tidak ada konstruksi eksplisit 
untuk digunakan dalam penelitian untuk membangunnya.9 Meski begitu, ada kom-
ponen self efikasi guru disajikan oleh Schwarzer, Schmitz, dan Daytner, yaitu peker-
jaan (job accomplisment), pengembangan keterampilan kerja (pengembangan keteram-
pilan pada pekerjaan), interaksi sosial dengan siswa, orang tua ayah dan rekan kerja 
(interaksi sosial dengan mahasiswa, orang tua, dan kolega), mengatasi stres kerja (co-
ping stres kerja).10 
Kepuasan Kerja 
Dalam melaksanakan tujuan pendidikan, guru memainkan peran penting da-
lam mengembangkan sikap positif terhadap pekerjaan dan menghindari sikap nega-
tif. Hal ini dapat mempengaruhi pekerjaannya, dedikasi dan cinta pengajaran dan 
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pendidikan adalah wajib. Bloom dan Naylor memberikan definisi kepuasan kerja se-
bagai hasil dari berbagai sikap yang dimiliki oleh seorang karyawan terhadap peker-
jaannya. Hal ini mengacu pada sejauh mana individu lebih suka bekerja, sehingga ke-
tika individu dapat terus konsisten dengan pekerjaannya yaitu jika individu mampu 
memenuhi persyaratan kerja dan seberapa besar individu bangga dengan fakta terha-
dap kemajuan individu dan organisasi tempatnya bekerja.11 Sesuai dengan definisi 
kepuasan kerja yang disajikan oleh Wexley dan Yukl menunjukkan perasaan sese-
orang pada pekerjaan.12 
Lebih dalam, Davis dan Newstrom mendefinisikan sebagai perasaan yang me-
nyenangkan tentang pekerjaan mereka atau tidak. Dalam hal ini, kepuasan kerja ada-
lah perasaan senang dan bahagia yang relatif berbeda antara pikiran dan keinginan 
berperilaku.13 Vroom juga mengajukan definisi kepuasan kerja dan disamakan de-
ngan sikap terhadap pekerjaan. Sikap positif adalah bentuk kepuasan kerja. Di sisi la-
in, sikap negatif terhadap pekerjaan menunjukkan ketidakpuasan di tempat kerja. Mi-
salnya, individu mampu melanjutkan pekerjaannya, merasa seperti bekerja, dan ada 
rasa puas yang dirasakan.14 
Selanjutnya, Ivancevich, Konopase, dan Mattesan menyatakan bahwa kepuasan 
kerja adalah sikap para pekerja tentang tugas-tugas mereka sebagai hasil dari persep-
si mereka tentang tugas.15 Sejalan dengan pandangan sebelumnya diungkapkan oleh 
Szilagyi dan Wallace bahwa kepuasan kerja adalah sikap individu sebagai hasil dari 
evaluasi unsur-unsur tertentu seperti lingkungan kerja, gaji, pengawas dan sistem 
manajemen.16 Demikian pula, Riggio menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 
penilaian dari pekerjaan, sejauh mana pekerjaan yang memuaskan kebutuhan indivi-
du secara keseluruhan.17 Beberapa definisi, menggambarkan bahwa kepuasan kerja 
adalah ekspresi perasaan senang seseorang tentang pekerjaan atau tidak didasarkan 
pada harapan yang diserahkan atau organisasi sekolah, pengawasan dan sistem 
manajemen. 
Berdasarkan definisi yang diberikan oleh para ahli di atas, kepuasan dimaknai 
dengan kepuasan kerja guru dan evaluasi perasaan guru baik positif atau negatif pa-
da pekerjaan. Jika guru puas dengan kondisi mempengaruhi itu, maka guru akan be-
kerja atau mengajar dengan baik. Tapi, jika guru tidak puas, maka ia akan bekerja un-
tuk tujuan-Nya. Kepuasan kerja guru diukur dengan menggunakan kuesioner yang 
dikembangkan oleh Weiss, Dawis, England dan Lofquist, Minnesota Satisfaction Qu-
estionnaire (MSQ) yang terdiri dari 20 item.18  
Ada teori klasik selalu disebut bagi para peneliti untuk melihat kepuasan kerja 
karyawan, yaitu Teori Dua Faktor (Two Factor Theory). Menurut Herzberg, kepuasan 
dan ketidakpuasan dalam pekerjaan adalah dua hal yang berbeda.19 Teori Herzberg 
dibesarkan oleh dirinya sendiri setelah melakukan penelitian bahwa situasi mempe-
ngaruhi sikap individu terhadap pekerjaan mereka menjadi dua kelompok, kelompok 
puas dan tidak puas. Namun, Herzberg menyarankan agar karyawan dipengaruhi 
oleh dua faktor utama dalam kinerja tugasnya, syarat, faktor pemeliharaan dan moti-
vasi: 
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Faktor-faktor pelestarian (faktor pemeliharaan) 
Faktor-faktor ini merupakan faktor-faktor yang berhubungan dengan fakta pe-
kerja pemeliharaan yang ingin mendapatkan ketenangan fisiologi. Kebutuhan akan 
terus berjalan, seperti lapar-makan-puas dan seterusnya. Dalam pekerjaan, persyarat-
an ini misalnya gaji, jaminan kerja dan pengawasan yang baik. Jadi, faktor-faktor ini 
bukan motivator tetapi suatu keharusan untuk sebuah perusahaan atau organisasi. 
Faktor Motivasi  
Faktor-faktor motivasi ini mengenai kebutuhan psikologis, dalam kaitannya de-
ngan penghargaan pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan, seperti 
ruang yang nyaman, penempatan kerja yang cocok dan sebagainya. Faktor motivasi 
dibagi menjadi dua kelompok. 
a) Kelompok pemuas (faktor intrinsik, isi pekerjaan atau kepuasan kerja dan moti-
vator) dari faktor-faktor atau situasi yang merupakan sumber kepuasan kerja, ter-
masuk: prestasi sebagai kesempatan untuk merasa bahwa orang bisa datang de-
ngan sesuatu yang lebih efektif, perhatian, pengakuan atau penghargaan, membe-
rikan apresiasi, pekerjaan itu sendiri yang merupakan pekerjaan menyenangkan 
bagi pekerja, tanggung jawab, pimpinan menyenangkan, para pejabat dapat me-
mantau sendiri dan bertanggung jawab atas pekerjaan mereka dan promosi, pe-
ngembangan dan pematangan profesi. Jika faktor-faktor yang hadir dalam peker-
jaan, maka karyawan akan merasakan kepuasan, tetapi jika tidak ada dalam peker-
jaan tidak selalu menyebabkan ketidakpuasan. 
b) Group dissatisfier atau disebut juga faktor ekstrinsik (faktor ekstrinsik), lingkungan 
kerja (job context) dan 'kebersihan (hygiene factor) meliputi faktor-faktor yang me-
nyebabkan ketidakpuasan terjadi, seperti kebijakan organisasi dan administrasi, 
supervisi teknis, gaji, hubungan interpersonal, kondisi kerja, keamanan kerja dan 
status.20 
Jika ada keinginan untuk memperbaiki atau dissatisfier faktor ekstrinsik, maka 
individu tidak akan selalu mengarah untuk mengalami kepuasan kerja, tetapi akan 
mengurangi ketidakpuasan. 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Definisi perilaku kewarganegaraan organisasi (OCB) ini tidak terlalu berbeda 
dari satu ke yang lain schoolar. Organizational citizenship behavior adalah perilaku alami 
yang bebas untuk memilih. Hal ini dapat dikatakan bahwa perilaku kewarganegara-
an organisasional bukan merupakan bagian resmi dari persyaratan pekerjaan kepada 
karyawan, bagaimanapun, sikap dapat meningkatkan efektivitas organisasi.21 Selain 
itu, Smith dkk., menunjukkan bahwa perilaku kewarganegaraan sebagai bentuk kon-
tribusi pekerja terhadap organisasi dan di luar dari deskripsi pekerjaan formal.22 Spec-
tor juga mendefinisikan kesamaan, di mana dia mengatakan bahwa perilaku kewar-
ganegaraan organisasional sebagai perilaku di luar persyaratan formal, dan itu akan 
bermanfaat bagi organisasi.23 Seperti Podsakoff dkk., mendefinisikan bahwa perilaku 
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kewarganegaraan adalah pilihan pribadi, itu bukan tugas bagi staf untuk menerap-
kannya.24 
Selanjutnya, Podsakoff dkk., menyimpulkan bahwa ada beberapa alasan me-
ngapa perilaku citizenship dapat mempengaruhi efektivitas organisasi, yaitu: 1. Mem-
bantu rekan kerja menyelesaikan pekerjaan dan manajemen; 2. Membantu meram-
pingkan penggunaan sumber daya organisasi untuk tujuan produktif, 3. Menurunkan 
tingkat kebutuhan sumber daya organisasi untuk tujuan produktif; 4. Efektif kebija-
kan untuk koordinasi kegiatan antara anggota tim dan latar belakang dari kelompok 
kerja; 5. Meningkatkan kemampuan organisasi untuk mempertahankan sumber daya 
manusia untuk beradaptasi dengan efek bahwa pekerjaan organisasi adalah menarik; 
6. Meningkatkan stabilitas kemampuan kerja organisasi; 7. Meningkatkan kemampu-
an organisasi untuk beradaptasi dengan perubahan dalam lingkungan pekerjaan.25 
Oleh karena itu, organizational citizenship behavior dapat ditentukan oleh budaya 
pandangan positif kepada karyawan. Biasanya, hal itu dapat dilakukan dengan mem-
berikan contoh atau pola yang baik, melalui pemodelan atau imitasi dari karyawan 
yang telah bekerja sebelumnya dalam suatu organisasi. 
Dengan demikian, organizational citizenship behavior dapat didefinisikan sebagai: 
a. perilaku yang bersifat sukarela dan tidak memasukkan unsur pemaksaan dalam 
kepentingan organisasi; b. Perilaku ini muncul tanpa perintah resmi. c. tidak berhu-
bungan langsung dengan sistem reward. 
Berdasarkan definisi itu, perilaku organisasi kewarganegaraan bagi para guru 
dapat didefinisikan sebagai perilaku yang dilakukan oleh guru di sekolah. Mereka 
melakukannya secara sukarela. Mereka tidak mengharapkan imbalan apapun, dan 
perilaku yang tidak berkaitan dengan sistem reward formal dan dapat meningkatkan 
fungsi organisasi. Definisi ini mengacu pada aspek organizational citizenship behavior 
yang disimpulkan oleh Podsakof dkk., di mana membantu melakukan (yang menen-
tukan dimensi altruisme, ketekunan, peradaban menjadi satu dimensi) kemurnian, 
dan sportivitas.26 Kemudian, organizational citizenship behavior akan diukur dengan 
menggunakan skala organizational citizenship behavior yang digunakan oleh Neteme-
yer, et al.,27 Organ dan Konovsky,28 Williams dan Anderson29 yang terdiri dari 13 
item. 
Organizational citizenship behavior adalah konsep yang dikembangkan dalam dua 
setengah dekade terakhir. Organ mengatakan bahwa konsep organizational citizenship 
behavior awalnya dikembangkan oleh Barnard pada tahun 1938 sebagai “keinginan 
untuk bekerja sama”, maka ada konsep organizational citizenship behavior, perilaku 
yang ditunjukkan oleh karyawan dalam organisasi formal. Biasanya, hal tersebut di-
tunjukkan melalui deskripsi pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya, sehingga 
staf baik dan buruk dapat ditentukan menyeluruh oleh deskripsi pekerjaannya itu. 
Hal ini disebut sebagai peran-perilaku.30 Namun, untuk mendukung keberhasilan tu-
gas dalam organisasi, maka karyawan diharapkan untuk bekerja tidak dalam tugas 
masing-masing, tetapi mereka dibutuhkan untuk bekerja ekstra peran lebih dari des-
kripsi pekerjaan formal mereka (perilaku peran ekstra). Hal ini disebut sebagai organi-
zational citizenship behavior.31 
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Kedua istilah (dalam perilaku peran dan perilaku peran ekstra) memiliki perbe-
daan dalam hal implikasi. Peran perilaku dalam kaitannya dengan pahala dan huku-
man dan juga terkait dengan penghargaan ekstrinsik, sedangkan perilaku peran eks-
tra adalah independen, ia bebas dari hukuman. Hal ini terkait dengan penghargaan 
intrinsik.32 Perilaku peran ekstra yang ada sebagai akibat dari karyawan dapat mera-
sakan kepuasan jika mereka dapat melakukan sesuatu yang lebih untuk organisasi 
mereka, seperti membantu orang lain, relawan untuk tugas tambahan, mematuhi per-
aturan dan prosedur di tempat kerja. Semua perilaku ini mencerminkan perilaku pro-
sosial, perilaku sosial yang positif, konstruktif dan bermanfaat. Tujuannya adalah un-
tuk mendukung berbagai organisasi, lingkungan sosial dan psikologis. Dengan demi-
kian, dapat disimpulkan bahwa perilaku kewarganegaraan organisasi adalah: 
a. Perilaku sukarela bukanlah tindakan paksa pada hal-hal yang menempatkan kebu-
tuhan organisasi; 
b. Perilaku karyawan yang melakukan dari kepuasan, dan berdasarkan kinerja, tidak 
perlu bertanya. 
c. Tidak ada hubungan langsung dan terbuka dengan sistem reward formal. 
Ada dua kategori perilaku warga organisasi, perilaku organisasi kewarganega-
raan-O (Organization) dan kewarganegaraan organisasi perilaku-I (individu).33 Ke-
warganegaraan Organisasi perilaku-O adalah perilaku yang umumnya bermanfaat 
bagi organisasi, seperti ketaatan kepada aturan untuk menjaga ketertiban, tinggal di 
kantor lebih dari jam kerja. Sementara warga organisasi perilaku-I adalah perilaku 
yang secara langsung menguntungkan dengan orang lain, dan secara tidak langsung 
menguntungkan bagi organisasi, seperti membantu seorang teman yang berhalangan 
hadir kerja dan memiliki perhatian pribadi untuk profesional lainnya. Kedua perilaku 
dapat meningkatkan fungsi organisasi dan dapat dijalankan di luar jangkauan dari 
deskripsi pekerjaan formal. 
Para ahli seperti MacKenzie, Podsakoff, Ahearne,34 MacKenzie, Podsakoff35 me-
nyatakan bahwa ada tiga dimensi untuk perilaku kewargaan organisasi, yaitu: peri-
laku membantu, yang menggambarkan sebagai keinginan karyawan untuk memban-
tu karyawan lain dan keinginan untuk bekerja dengan warga lainnya. Kedua, keta-
atan yang didefinisikan sebagai staf yang patuh terhadap peraturan pemerintah dan, 
ketiga toleran, kemampuan untuk beradaptasi dengan ketidaknyamanan yang terjadi 
di lingkungan kerja. 
Menurut Organ, ada lima dimensi organizational citizenship behavior, yaitu: 
a. Altruisme, ini disebut dengan tindakan sukarela karyawan untuk membantu pe-
kerja lain mengatasi masalah mereka, untuk memberikan instruksi kepada karya-
wan baru dan untuk membantu karyawan untuk mendapatkan materi baru yang 
diperlukan. 
b. Kegigihan, dimensi ini mengacu pada berbagai perilaku yang melebihi resolusi mi-
nimum sebagai ketepatan waktu, merampingkan bekerja dan menghemat sumber 
daya. 
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c. Sportif, kesediaan individu untuk menanggung penderitaan tanpa mengeluh dan 
merasa dirugikan. 
d. Peradaban, mengacu pada tindakan jauh ke depan untuk membantu orang lain 
untuk menghindari membuat kesalahan atau memiliki masalah seperti untuk 
menginformasikan keputusan atau tindakan yang diambil yang mempengaruhi 
orang lain 
e. Civic Virtue, menunjukkan keterlibatan konstruktif dalam proses organisasi politik 
seperti membaca pemberitahuan, email, untuk menghadiri pertemuan dan untuk 
mengetahui apa yang terjadi dalam organisasi.36 
Lain dimensi yang disebutkan oleh Dyne dkk., seperti, kesetiaan, ketaatan, ke-
terlibatan sosial, pendukung keterlibatan, dan keterlibatan fungsi.37 Menurut Henry 
Moon dkk.,38 ada empat dimensi kunci dari perilaku warga organisasi, yaitu: 
a. Membantu perilaku, yang juga disebut dengan altruisme, yang dilakukan interper-
sonal dan bebas, bahwa ia memiliki energi yang kuat untuk mendukung rekan-re-
kan kerjanya. 
b. Sportif adalah tindakan untuk mengurangi atau mencegah kejadian negatif di tem-
pat kerja. Bentuk solidaritas dapat dilihat pada pekerja yang fleksibel dan toleran. 
Mampu menahan diri dan tidak mengeluh dalam situasi yang tidak diinginkan, ti-
dak mengkritik satu sama lain dan menghindari berfokus pada hal-hal negatif dari 
situasi kerja yang berbahaya. Tujuan mempertahankan persahabatan adalah ling-
kungan kerja yang positif. 
c. Inovasi, di mana mengacu pada perilaku yang berfokus pada upaya inovatif untuk 
mereformasi dan meningkatkan kualitas produk. Sebagai contoh, kontribusi kons-
truktif, endors dengan ide-ide baru, dan proaktif untuk mengembangkan metode 
baru dan responsif. 
d. Ketaatan, yang difokuskan untuk mendukung dan mengikuti aturan serta aturan 
formal dan informal. Misalnya, ketepatan waktu, dan curations di tempat kerja. 
Podsakoff, Ahearne, dan Mc Kenzie menggabungkan dimensi altruisme, kete-
kunan, dan peradaban dalam satu dimensi seperti membantu perilaku.39 Seperti Nete-
meyer dkk.,40 Organ dan Konovsky41 Williams dan Anderson42 dan Dyne, dkk.,43 yang 
menghasilkan tiga dimensi organizational citizenship behavior, yaitu: 
a. Membantu perilaku, yaitu sikap yang menggambarkan perilaku karyawan itu 
yang ingin membantu sesama karyawan. Misalnya, membantu rekan memecahkan 
tugas yang sulit, untuk membantu menyesuaikan pekerjaan bagi para pekerja ba-
ru. 
b. Civic kebajikan, mengacu pada tindakan yang konstruktif dalam mengembangkan 
kegiatan organisasi, seperti untuk hadir pada pertemuan secara sukarela dan un-
tuk merespon korespondensi apapun dengan cepat. 
c. Sportif, menunjukkan keinginan karyawan untuk menjadi toleran terhadap sikap 
yang tidak mendukung yang mungkin terjadi di tempat kerja. Misalnya, dia tidak 
mudah untuk melakukan pengaduan kepada masalah kecil dan dia tidak mencari-
cari kesalahan dengan pekerja lainnya. 
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METODE PENELITIAN 
Populasi dalam penelitian ini adalah 339 guru yang bekerja di sekolah mene-
ngah atas atau Madrasah Aliyah Negeri di Sulawesi Selatan. Setelah analisis normali-
tas, hanya 208 responden yang digunakan sebagai sampel karena populasinya tidak 
homogen dan dikelompokkan berdasarkan proporsi.44 Sampel berasal dari bagian 
Utara, Tengah, Barat, Timur dan Selatan di Provinsi Sulawesi Selatan. 
Ada tiga skala yang digunakan, yaitu: Skala efikasi diri dikembangkan oleh 
Schwarzer, Schmitz, & Daytner yang berisi 10 item.45 Dengan reliabilitas adalah 0,76. 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) Skala yang digunakan dalam penelitian 
ini dikembangkan oleh Weiss, Dawis, England, dan Lofquist.46 Ini terdiri dari 20 item 
skala dan mengukur dua dimensi, yaitu: kepuasan intrinsik berisi 14 item dan kepu-
asan ekstrinsik mengandung 6 item. Tanggapan menggunakan lima point skala Likert 
dengan 1 = Sangat Tidak Puas sampai 5 = Sangat Puas. Hasil validitas konvergen ada-
lah 0,50 (p <0,01) dengan uji reliabilitas, Alpha Cronbach sebesar 0,90. Selain itu, skala 
OCB dikembangkan oleh Netemeyer dkk.,47 Organ dan Konovsky,48 Williams dan 
Anderson.49 Skala yang terdiri dari 13 item, dengan tiga sub skala, yang membantu 
perilaku berisi lima item, difengsal sportmanship empat item, dan kemasyarakatan 
kebajikan mengandung empat item, dengan keandalan 0.76. 
Data dianalisis dengan menggunakan analisis faktor konfirmatori (CFA) de-
ngan program AMOS 5. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil 
Berdasarkan hasil dari model semakan pengukuran menunjukkan:  
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar Hubungan antara SE dengan OCB melalui JS sebagai mediator 
Gambar menunjukkan Chi Square = 127, 941, CMIN / df = 1,52, CFI = 0,95, GFI 
= 0,93, TLI = 0,93, dan RMSEA = .05. Data menunjukkan bahwa model semakan peng-
ukuran memenuhi persyaratan standar konvensional untuk CFI, GFI, TLI, RMSEA.50 
Nilai tersebut menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara 
self efikasi dan organizational citizenship behavior. Hasil melalui koefisien jalur adalah 
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0,32, k <0,001. Ini berarti self efikasi mempengaruhi organizational citizenship behavior 
guru di MAN. 
Ada hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan organizati-
onal citizenship behavior. Hasil melalui koefisien jalur adalah 0,57, k <0,001. Ini berarti 
kepuasan kerja mempengaruhi organizational citizenship behavior mempengaruhi guru 
di MAN. 
Ada peran kepuasan kerja dalam hubungan antara efikasi diri dan kepuasan 
kerja dalam hubungan antara efikasi diri dan organizational citizenship behavior. Hasil 
melalui koefisien jalur adalah 0,59, k <0,001. Ini berarti bahwa kepuasan kerja dalam 
hubungan antara efikasi diri dan organizational citizenship behavior guru MAN. 
Tabel Hasil Semakan yang memenuhi indeks padanan yang baik 
dari model pengukuran burnout 
Indices    Recommended   Model 
Model chi-square    > 0.05     127.941 
CMIN/df      < 5.0          1.52 
GFI      > 0.90    0.93   
CFI       > 0.90    0.95 
TLI      > 0.90     0.93 
RMSEA      < 0.08     0.06 
Pembahasan 
Dari uraian di atas, ditemukan bahwa terdapat pengaruh kepuasan kerja dalam 
hubungan antara self efikasi dan perilaku Organizational Citizenship. Hal ini konsisten 
dengan penelitian sebelumnya, yang dilakukan oleh Zellard dkk., dan Karatepe. Di-
mana jika dilihat secara terpisah maka ada hubungan antara self efikasi dan organizatio-
nal citizenship behavior. Demikian pula, ada hubungan antara pekerjaan umum dengan 
organizational citizenship behavior. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa ada pe-
ran kepuasan kerja dalam hubungan antara hubungan self efikasi dan organizational ci-
tizenship behavior. 
Meskipun penelitian mengkaji dampak kepuasan kerja pada hubungan antara 
organizational citizenship behavior dan efikasi diri belum ditemukan juga. Pertanyaan-
nya adalah mengapa efek seperti itu ada? Hal ini dapat dijelaskan dengan penelitian 
sebelumnya yang secara tidak langsung menunjukkan hubungan antara variabel. Se-
bagai contoh, sebuah penelitian yang dilakukan oleh Zellard dkk.,51 Karatepe dkk.,52 
menemukan hubungan positif antara self efikasi dan kepuasan kerja. Ketika individu 
mengalami kesenangan dalam bekerja, maka mereka akan melakukan pekerjaan lain 
di luar persepsi peran mereka atau kewajiban. Demikian pula, temuan dan Goltash 
Salehi menunjukkan hubungan positif antara kepuasan kerja dan perilaku warga or-
ganisasi.53 
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Hubungan antara self efikasi dan kepuasan kerja menunjukkan kepercayaan se-
seorang tentang kemampuannya, bahwa ia akan berhasil dalam menyelesaikan pe-
kerjaan. Oleh karena itu akan bisa merasakan kepuasan dalam karyanya. Hasil studi 
menunjukkan adanya hubungan antara kepuasan kerja dan organizational citizenship 
behavior. Hal ini mengindikasikan bahwa seorang guru yang puas bekerja, maka akan 
mampu juga untuk melakukan pekerjaan bukan karena kewajiban. Dengan kata lain, 
guru akan dengan mudah mengembangkan rasa empati bagi rekan-rekan dalam me-
nyelesaikan tugas. Selain itu, guru-guru di sekolah-sekolah agama dengan budaya 
partisipasi masyarakat yang masih memegang gotong royong yang kuat, juga ber-
dampak pada lingkungan kerja di sekolah, membantu rekan rekan guru yang lama 
dan baru. 
SIMPULAN 
Hasil kajian ini menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan signifikan anta-
ra self efikasi dan organizational citizenship behavior. Hasil melalui koefisien jalur adalah 
0,32, k<0,001. Ini berarti self efikasi mempengaruhi organizational citizenship behavior 
guru di MAN. 
Ada hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan organizati-
onal citizenship behavior. Hasil melalui koefisien jalur adalah 0,57, k<0,001. Ini berarti 
kepuasan kerja mempengaruhi organizational citizenship behavior guru di MAN. 
Ada peran kepuasan kerja dalam hubungan antara efikasi diri dan organizational 
citizenship behavior. Hasil melalui koefisien jalur adalah 0,59, k<0,001. Ini berarti bah-
wa kepuasan kerja befungsi sebagai mediator dalam hubungan antara efikasi diri dan 
organizational citizenship behavior guru di MAN. 
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